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摘 要 
合抱之木，生于毫末；九层之台，起于累土。社区虽小，却是开展社会公共
服务的基础和居民自治管理的主阵地，社区工作人员承担着社区管理和引导居民
自治的任务，工作劳累，责任重大。作为建设城市社区的主力军队伍，聘用制社
区工作人员为城市社区管理提供了专业、能力等方面的帮助和完善。然而目前理
论界对于聘用制社区工作人员的研究过少，实际工作生活中对于这一群体的关怀
和福利也明显不足。本文将进行关于聘用制社区工作人员激励机制的研究，有利
于提高其工作能力和效率，促进社区良好建设与整个社会的和谐稳定。 
本文从两个方向来切入研究，一是聘用制社区工作者激励机制的设计及验
证，二是社区工作人员的行政色彩与聘用制身份之间的矛盾。面对聘任制下社区
工作者的双重困境以及公共部门激励机制研究的不足，本文以相关理论为基础，
进行聘用制社区工作人员激励机制的框架设计，同时以 C市 N区五个社区的聘用
制工作人员为研究对象，采用问卷、观察、访谈的研究方法,对构建的激励机制
进行检验，并提出存在的问题以及完善的方向。最后从工资体系、编制晋升、考
核机制、培训机制等方面试图提出完善聘用制社区工作人员激励机制的具体对
策。 
在此，本文通过激励机制的设计和验证，克服了目前聘用制社区工作人员激
励机制存在的不足之处，并且对聘用制社区工作者双重困境这一重点问题进行了
探讨和解决，提出可通过编制落实及职业晋升等途径来解决其独特矛盾。理论上
完善了有关聘用制社区工作者及公共部门激励机制的理论研究，实践上有利于提
高社区人员的工作效率和服务水平，并为聘用制社区工作者的激励提出了一种新
的思路，将有利于社区良好运行，提高城市公共服务水平，进而促进社会的和谐
发展。 
 
关键词：社区工作人员；聘用制；激励机制 
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Abstract 
A huge tree that fills one's arm grows from a tiny seedling; a nine-storied tower 
rises from a heap of earth. Although the community is small, it is the basis of public 
service and the main positions of the residents' autonomous management. The 
community staff has huge amount missions of community affairs and the autonomy 
of residents, which is tired and stressed out. As the main force of the construction of 
urban communities, the employed community staff provides professional help and 
improvement for urban community management. However, the current theoretical 
research for the employed community staff is too little, and the care and welfare in 
the actual working life for this group are also obviously inadequate. This paper will 
carry out research on the incentive mechanism of the employed community workers, 
which is conducive to improving the ability and efficiency of the community workers, 
promoting the construction of the community and improving the harmony and 
stability of the whole society. 
This paper starts from two directions. One is the mechanism design of the 
employed community workers, and its test and evaluation. The other one is the dual 
dilemma between the administration and employment of the community workers. In 
the face of the dual dilemma of community worker and the lack of research on the 
incentive mechanism of the public sectors, this paper takes the relative incentive 
theory as the theoretical basis to design the model of the employed community staff 
incentive mechanism. At the same time, take the employed community workers in 
District N, City C as the research object, using research methods like surveys, 
questionnaires and interviews to test the incentive mechanism model, and suggest 
the existing problems and improve directions. After the assessment of the incentive 
mechanism to verify that the existing problems and improve the direction. Finally, we 
try to put forward the countermeasures to improve the incentive mechanism of the 
employed community staff from the aspects of identity establishment, evaluation 
system and salary system. 
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Here, through the design and application of the incentive mechanism, solve the 
existing shortcomings of the incentive mechanism of the employed community 
workers, and discuss the dual dilemma of the employed community workers, then 
propose the conclusion that solving their unique contradictions and aspirations by 
the implementation and career promotion. Theoretically, this paper improves the 
theory about the employed community workers and the public sectors incentive 
mechanism. Practically, this paper is helpful to improve the working efficiency and 
service level of community staff, and put forward a new idea of the incentive 
mechanism of employed community staff. It will promote the good operation of the 
community and to improve the urban public service level, and thus to ensure the 
harmony and stability of the society. 
Key Words: Community Staff; Employment System; Incentives Mechanism 
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一、绪论 
（一）选题及意义 
1. 选题背景 
社区（community），原指在某一地域范围内生活的人们。在我国，社区的主
要组织存在形式是社区居民委员会，其定位是社区内群众进行“自我管理、自我
教育、自我服务的基层群众性自治组织”。①社区居委会能及时有效地解决关乎群
众日常生活的大事小情，对于促进社会稳定和谐、提高城市建设质量都有着巨大
作用。我国十二五规划纲要强调，“强化社区的自我治理和管理服务功能”②；党
的十八大也做出进一步强调：“创新社会管理，关键在于……健全基层社会管理
服务体系，增强社区的服务功能”③。由此可见我国政府对于社区治理和基层服
务的关注与重视。 
社区工作者是在我国市场经济条件的不断完善、社区事务的日趋复杂多元
化，以及对西方经验吸收借鉴的基础上得以产生发展的，是城市社区服务工作的
重要因素，城市政策、法规、条例传达执行的一线人员，有着繁忙的工作和重大
的责任。所以从很大程度上来讲，社区服务提供的质量及社区治理的成果都取决
于社区工作人员的工作效率和质量。 
随着我国社会经济的不断发展，社区事务呈现出复杂多样的趋势，传统的单
一制社区工作者难以满足此需求。在此背景下，聘用制社区工作人员开始出现，
逐渐充实到社区建设队伍中去。他们填补了社区工作的空缺和不足，为社区提供
了专业的协助，目前已成为社区治理的重要力量。但也正因为这支队伍的新，故
而对它的理论和实践探索都显得有些匮乏，研究进展无法与现实匹配。同时，因
为西方国家城市体系发展较早，社区发展也较为成熟，相比之下我国社区工作起
步较晚，目前仍有较多不成熟之处，并由于具体国情的不同，我国聘用制社区工
作人员往往具有行政色彩，而西方的工作人员多为非政府组织性质，故我国的聘
                                                             
① 《中国人民共和国城市社区居民委员会组织法》第二条[Z]. 中国人大网, http://www.npc.gov.cn/. 
② 中华人民共和国中央人民政府门户网站, http://www.gov.cn/. 
③ 新闻中心, http://news.china.cn/politics/. 
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用制社区工作者队伍在前进的过程中可借鉴的理论依据以及管理经验都甚少。 
在我对 C市 N 区五个社区进行调研的过程中发现，小小的社区其实有着异常
繁忙的事务与重大的责任，然而部分社区工作者表现出来的却是与这一份工作不
相匹配的怠慢和懒散。随着后期的深入了解，我发现聘用制社区工作人员事实上
有着他们自己的无奈，即自身的行政化色彩与无编制身份的双重困境，目前尚缺
乏行之有效的解决措施。同时，在法律法规上也缺少关于这一群体具体待遇及保
障的明确规定，这就难免导致聘用制社区工作者在工作中任务繁重、薪酬偏低，
造成他们缺乏工作动力，效率低下。 
此外，关于激励理论的研究在经济学领域已取得很大成果，为企业绩效管理
和人员激励做出了不少贡献。可长期以来，公共部门的激励机制却较少被理论界
关注，相关研究在与经济部门的相比之下显得屈指可数，已有的研究也多是停留
在表面上。提高公共部门的工作效率，对构建服务型政府和促进经济长足稳定发
展有着巨大的意义，进行公共部门的激励机制研究对于我国至关重要。 
2. 研究意义 
目前我国大部分地区的城市社区由以下几种工作人员组成：一是社区委员，
即社区的领导干部，来源方式主要是社区自主选举。通过社区党组织委员会议、
推荐、考察、确定候选人、选举等步骤，最终由居民进行投票的办法差额选举产
生。二是社区公益岗，人员来源主要是退休、下岗人员以及再就业人员，范围相
对广泛，负责社区各种事务性工作，任务量较大。以前社区公益岗的工作者平均
年龄较大，近几年开始呈现年轻化趋势。三是本文要着重探讨的聘用制社区工作
人员。由招收单位依据相关法律组织统一考试，通过考试的社区工作人员与用人
单位签订聘用工作合同。 
对聘用制社区工作人员进行激励机制的研究有着理论及实践双重意义。理论
上，第一，完善关于聘用制工作人员的理论研究。由于聘用制工作人员仍属于较
为年轻的一个集体，关于这个群体的性质、界定、诉求、激励等方面的理论研究
尚为空白状态。本文通过对聘用制社区工作者的实地观察、访谈及问卷调研，了
解其真实的困境及诉求，为丰富这一群体的研究提供了一些依据；第二，完善我
国公共部门激励理论的研究。本文通过对国内外相关激励理论的梳理，结合聘用
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制社区工作者自身的特点，探索出适合的激励机制，一定程度上丰富和完善了我
国公共部门的激励理论研究。 
实践上，第一，社区工作人员对于激励手段的有效与否直接关系到基层服务
提供的质量，关于聘用制社区工作人员的激励机制研究有利于提高其工作效率和
服务热情，完善其提供公共服务的能力和水平，促进社区治理进步；第二，从工
资机制、晋升机制方面入手，可为社区管理提供一种新的思路，解决聘用制社区
工作者的诉求，缓和社区激励机制中存在的矛盾，从而稳定社区的发展和运行，
为整个社会的安定和谐提供保障。 
 
（二）文献综述 
人类历史上曾有过朴素的激励理论时期，如我国《史记》中“欲以激励应
审”的言论，即以激励使其振作的思想；以及西方工业革命时期以“胡萝卜”（奖
励）、“大棒”（惩罚）建立“工厂新秩序”简单直接的激励思想等①。系统规范的
激励理论是在 20 世纪开始形成的，经历了科学管理时期及行为科学时期等，主
要有内容型激励理论、过程型激励理论、目标型激励理论等②。国内外学者对于
激励理论的研究已取得相当的进展和成果，并在实践领域得到了有效的运用，同
时实践领域的变化也促进了激励理论研究的不断进步和发展。 
1. 激励理论的研究进展及趋势 
传统的激励理论基本都是以满足个体需求为出发点，这也是现代激励理论形
成的基础③。但其不足之处也逐渐暴露，首先对需求的定性和定量往往难以达成，
其次在对需求进行满足之后，后续的激励手段就难免失去其原有的效果，无法形
成持续的效应。故我们仍需不断探寻新的发展。目前激励理论的研究趋势主要有
几下几点：其一，关于激励理论的研究开始突破传统理论中普遍以个体需求为出
发点的局限，开始将机制和环境融入其研究的范畴④；其二，激励理论所应用的
                                                             
① 郭咸刚. 西方管理思想史[M]. 江西：江西人民出版社, 2004.  
② 雷恩. 管理思想的演变[M]. 北京：中国社会科学出版社, 2008. 
③ 彼得·德鲁克. 管理的实践[M]. 齐若兰 译. 北京：机械工业出版社, 2010. 
④ 陶存山. 绩效管理中激励理论的发展与展望[J]. 经营管理者, 2010.05. 
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范围也更加广泛，通过有效的利益共享及风险规避机制，在经济分析、机制设计
等领域都开始崭露头角①；其三，研究方法从定性研究转向更多的定量研究，这
得益于信息时代电子技术的飞速发展，可通过直观量化的方式将激励手段运用的
投入和产出结果展现出来，更准确地做出评估和调整。 
具体来讲，激励理论领域呈现出如下新的研究方向：一是基于个体授权需求
层面的激励研究。加拿大学者 Gary·P·Latham对已有的激励理论进行了丰富和
改进，提出对员工的激励效果取决于个体需要、人格特质、个人价值观以及个人
认知几方面②。他认为激励机制的运用和实施需要对个体进行关注，20世纪末以
来激励理论的发展趋势也与其相符，相关学者们开始聚焦于实现个体价值与个体
赋权的研究。因社会经济普遍得到长足发展，故传统激励理论中对于较低层次需
求的满足已广泛实现，显得无关紧要，越来越多的员工需求层次上移，追求自我
实现。这一问题学者们也给出了初步的答案，即为个体设定富有挑战性同时又有
能力完成的难度恰当的目标，赋予员工个体适当的自主权及裁量权③。 
二是基于行为主义基础上的约束机制研究。一直以来，众多的激励理论都将
“经济人”假设作为机制设计的前提，主张满足个体的私欲。然而随着行为主义
研究的不断推进，其缺陷已开始逐渐显露。传统的“经济人”理论过分强调个体
的自利本性，而忽略在群体生活中必须产生的利他动作，而这恰恰是激励机制中
所不可或缺的④。在这种前提下，开始有学者将激励约束机制的研究融入行为主
义学的思路方法，将二者进行有机结合。当下不乏这种研究途径产生的理论，如
隐性激励机制理论认为在激励行为过程中，员工不仅关注表面的契约，也关注隐
形的条款。同时，组织管理者也不可避免地拥有很多机会主义行为，所以加强约
束机制的建设是完善激励机制的必要条件⑤。并且，行为主义领域的学者也在不
断进行着关于行为主义与激励机制融合的理论研究。 
三是基于集体主义需求的激励模式研究。以往的激励理论过分强调对个体的
激励和满足，而如今的社会背景下，融合与协作已成为绩效管理领域的主题，单
单满足个体的激励模式已经显得有些不足。进行关于集体方面的激励理论研究不
                                                             
① 张雷, 韩俊华. 21 世纪管理理论创新趋势研究[J]. 经营管理, 2007(6). 
② （加）加里·莱瑟姆, （加）肯尼斯·威克斯里. 萧鸣政等译. 绩效考评：致力于提高企事业组织的综合
实力[M]. 北京：中国人民大学出版社, 2003.  
③ L. J. Mullins. Management and Organization Behavior (Fourth Edition)[M]. Pitman Publishing, 1996. 
④ 杨文毅. “经济人”假设的缺陷与本性及其行为机理分析[J]. 经济视角, 2013(11). 
⑤ 孟令国. 管理层隐形激励机制研究[M]. 北京：中国言实出版社. 2007 年第一版. 
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仅符合实践领域的需求，也能为理论研究提供新的思路。Alchian 和 Domsetz所
提出的团队生产理论认为，激励过程中的各要素属于全体成员而非个人
①,Holmstorm和 Milgrom 则拓展到了多任务代理人的激励机制研究。可惜上述研
究仍没有完全脱离“经济人”假设。行为主义学者也在进行有关群体行为与团队
激励的模型研究，提出员工除了个体利益，实际上也追求集体利益，这方面可通
过赋予员工表现机会、给予适当决策权以及培养职业责任感等来进行加强②。 
四是基于组织文化和组织创新力的激励模式研究。组织文化是蕴含集体凝聚
力的重要载体，让个体对组织文化产生认同，对于提高员工工作积极性有着深远
持久的影响。20世纪 90年代以来，学习型组织在管理领域得到发展。随着知识
经济时代的到来，学习型组织自身具有的创新精神、自发学习的特点和优势将会
不断给激励领域以新的贡献和指导。 
2. 公共部门激励问题研究综述 
长期以来，激励机制理论在经济学领域得到长足发展的同时，公共部门的激
励机制研究则被普遍地忽略。20 世纪 80 年代之后，公共部门的激励理论开始在
公共选择理论和合约理论的基础上开始展开，并得到一定的发展。Tirole 认为激
励机制在公共部门与经济领域之间的差别只存在于内容和多少上，如公共部门的
反馈时间更长、信息不公平更严重等。Arkerman 也曾在文章中探讨过经济部门
的激励机制是否可在公共部门应用③，这是公共部门激励机制研究的开端。公共
部门与经济领域的激励机制实际上有着较大不同，对公共部门内部所运用的激励
机制进行研究，对于提高公共部门工作效率和推进公共部门的改革都有着重要意
义。 
在此笔者选择先对公共部门激励问题的特点进行分析，其作用是可为后文的
公共部门激励理论做出更清晰的评述梳理。公共部门激励机制具有如下特点： 
一是目标的复杂性。公共部门的目标与私人部门有着明显的区别。私人部门
的目标往往直截了当，即追求经济利润或绩效的最大化，而公共部门的目标则往
往复杂多样。Wilson 曾提出，由于公共部门本身的公共性质，其目标的设定除
                                                             
① Armen Albert Alchian, H.Domsetz, Production Costs, and Economic Organization[J]. 1991. 
② V. H. Vroom. Work and Motivation [M]. Krieger Publisher, 1982. 
③ Arkerman S·R. Reform Public Bureaucracy through Economic Incentives?[J]. Journal of Law, Economics and 
Organization. 1986. 
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了效益之外，更有社会公平、权益平等、发展可续、环境效益、公益质量等，并
且这些目标存在着模糊化、难界定、难衡量的特点①。 
二是绩效的难衡量性。与私人部门绩效的易于衡量相比，公共服务部门具
有激励效果难以量化、缺乏统一评估标准的困境。究其原因，一是公共的非盈利
服务性质，使得其绩效并非可以简单地以数字计算收益，那么考评结果就难以形
成量化指标；二是公共部门的垄断性质，造成竞争状态的极度缺乏，所以对成本
产出比的考虑非常欠缺，往往造成高投入低收益的结果；三是各公共部门之间难
以进行横向比较。不同地区、不同城市间有着经济差异和社会人文差异，提供的
公共服务也必然不尽相同，无法简单评判其好坏高低。所以失去对比的参照，也
缺乏一个统一的评估标准，因此也就失去了激励的动力②。 
三是委托对象的多样性。私人部门的绩效委托对象往往单一且明确，目的
即达到效益最大化。而公共部门通常面对拥有着不同偏好的多个对象，承受来自
多方面的诉求和压力。如社区组织，需面对上级指导政府、街道办事处、社区领
导以及社区群众的不同需求，还要考虑到对象之间的合作和利益分配关系。多样
性对象的激励问题比单一对象更为复杂，公共部门的激励问题也就更加难以界
定。 
公共部门激励机制的具体设计可进行以下几方面理论梳理，这一部分也可
看作是上文总结的激励特点的应用。 
一是职业晋升期望（career concerns）。如上文所述，公共部门的绩效考
评无法像私人部门那样进行具体量化和衡量，故在一些显性激励手段，如工资的
运用上也许有些困难。但公共部门也有着自己的激励特点，最为明显的就是追求
级别晋升和职业声望。如我国的公职人员队伍，工资也许的确不高，但其预期收
益却可能很高，在职业生涯中得到晋升也更加能够提升激励效果。 
Holmstrom为清楚地解释公共部门人员的职业晋升问题，曾建立一个动态均
衡模型，这也成为日后众多公共部门激励机制研究的基础③。Tirole 则认为即使
隐性激励措施在公共部门应用较多，但经济部门同样也会使用弱激励手段来提高
员工积极性。 
                                                             
① Wilson, James. Bureaucracy: What Government Agencies Do and Why They Do It[M]. New York: Basic Books, 
1989. 
② Acemoglu·D, Kremer M ,Mian A. Incentives in Markets, Firms and Governments[J]. Working Paper, MIT, 2004. 
③ Holmstrom. The Theory of the Firm[M]. Handbook of Industrial Organization, 1989. 
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